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Ante la necesidad de las empresas que están en la búsqueda de talento humano, se formuló 
como objetivo general de la presente  investigación,  determinar la relación entre la selección 
de personal y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir, 2018 para la cual se aplicó un estudio de correlación-no experimental 
de corte transversal. Se determinó una población constituida por 35 colaboradores que 
trabajan en la empresa. La información fue obtenida en base a las técnicas aplicadas que 
fueron el cuestionario y la encuesta; que contó con 8 preguntas para la variable selección de 
personal y 6 preguntas para la variable desempeño laboral y los resultados se presentan en 
tablas respectivamente, de forma tal que los resultados arrojaron que si existe una relación 
positiva entre las variables, ya que al tener un personal idóneo, calificado, mejorara el 
desempeño laboral en los colaboradores y será favorable para la empresa. Por consiguiente 
tenemos como conclusión final que se confirma la hipótesis de investigación, en efecto  
existe una relación directa entre la selección de personal y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir con un valor del 
coeficiente de correlación  rho de Spearman = 0,824. 
 









In view of the need for companies in search of human talent, it was formulated as a general 
objective of the present investigation, to determine the relationship between the selection of 
personnel and the work performance of the employees of the footwear company Selena of 
El Porvenir District, 2018 for the which was applied a cross-sectional non-experimental 
correlation study. A population of 35 employees working in the company was determined. 
The information was obtained based on the applied techniques that were the questionnaire 
and the survey; I had 8 questions for the selection of staff variables and 6 questions for 
variable work performance and the results are presented in tables respectively, so that the 
results showed that there is a positive relationship between the variables, since having a 
Qualified, Qualified personnel will improve the work performance of the collaborators and 
will be favorable for the company. Therefore, we have as a final conclusion that the research 
hypothesis is confirmed, in fact there is a direct relationship between the selection of 
personnel and the work performance of the employees of the footwear company Selena of 
the El Porvenir district with a value of the coefficient of Spearman's rho correlation = 0.824. 
 














1.1. Realidad problemática  
Actualmente las empresas en todo nivel, se encuentran en la plena búsqueda de 
talento humano para alcanzar el camino del éxito y ese talento humano debe 
complementarse con una buena selección de personal, es decir debe contar con un 
personal ideal que ocupe dicho puesto para así poder desempeñar correctamente sus 
labores encomendadas de acuerdo al conocimiento y a la experiencia de cada uno, 
además que puedan en el transcurso de sus actividades diarias y su experiencia 
laboral, lograr satisfacer las necesidades de la empresa y con ellos mismos. 
Asimismo, en las empresas asumen un papel muy importante, donde todo inicia 
desde la contratación del personal que va a formar un determinado equipo de trabajo, 
por lo cual debemos tener en cuenta su actitud de liderazgo y su habilidad para 
establecer estrategias efectivas o atajos que ayuden a solucionar rápido un problema 
que se presenta, porque hoy en día en las empresas nadie trabaja de forma individual. 
Por otro lado, la selección es la elección de la persona idónea para el puesto 
correcto. Donde se debe elegir entre los candidatos reclutados los más competentes, 
observando su conocimiento y su habilidad, para ocupar las áreas ya establecidas en 
la organización, es decir que la elección trata de corregir dos dificultades 
fundamentales: para la adecuación del individuo al cargo y la eficiencia del individuo 
en el cargo. (Chiavenato, 2000). 
A nivel internacional existen problemas que tienen las empresas frecuentemente, 
que es la selección de personal, la motivación y la conservación de los colaboradores, 
porque no precisamente tienen un área de RR. HH, ubicado en su estructura 
organizacional ya que se ha confirmado que, sin la aplicación de procesos como 
reclutamiento, selección, y la evaluación del desempeño no aumentaría la producción 
y mejoría financiera de la empresa. (Mendoza y Hernández, 2011). 
En el Perú muchas organizaciones no realizan un manejo adecuado de la selección 
de personal, debido a que no se considera de mucha importancia para el 
funcionamiento de la empresa, tiendo en cuenta que es importante que el colaborador 




En cuanto al desempeño laboral son conductas observadas en los colaboradores 
que son seleccionados al logro de los objetivos que se traza la organización. Así 
mismo al generar un buen desempeño por efecto es la fortaleza más importante con 
la que cuenta una empresa. (Chiavenato, 2000). 
La empresa de calzados Selena, fabrica y vende calzados sport para damas, tiendo 
varios puntos de venta fuera la ciudad.  
En lo que concierne a nuestra realidad, la empresa de calzados Selena del Distrito 
El Porvenir 2018, cuenta con un proceso de personal irregular e incompleto donde es 
el problema actual, esto se da a reflejar en el desempeño de sus trabajadores ya que 
no es el más apropiado al momento de ejecutar sus actividades diarias y unas de las 
causas puede ser que los trabajadores tengan limitadas oportunidades de 
capacitación, falta de evaluación y eso puede repercutir un bajo desempeño laboral. 
En este sentido, el estudio que se desarrolló busca determinar la relación entre 
ambas variables dentro de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 
2018. 
En efecto a lo detallado con anterioridad, se ve la necesidad de indagar a 
profundidad el tema, siendo de vital importancia, la cual servirá para incentivar a 
investigaciones futuras. 
 
Asumiendo que de haber deducido la realidad problemática formule las 
interrogaciones correspondientes. 
 
  ¿Qué relación existe entre información del puesto y desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa de Calzados Selena del Distrito El 
Porvenir 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre técnicas de selección y desempeño laboral de 
la empresa de Calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018? 
 
 ¿Qué relación existe entre evaluación y control de los resultados y 





1.2. Trabajos previos 
 
Herrera (2014) en su tesis presenta como objetivo determinar la relación que tiene 
la variable proceso de reclutamiento y selección de personal aplicado a los 
funcionarios del GADM con la variable desempeño laboral, cuya investigación fue 
de tipo exploratorio y correlación, su población consto de 92 funcionarios, siendo su 
técnica aplicada la encuesta. Esta investigación llego a la conclusión que: 
Los funcionarios consideran que el desempeño laboral de los trabajadores está 
ligado con el nivel de competencia y conocimientos, los cuales poseen de acuerdo al 
puesto que desempeñan. Por esto se debe ser más minucioso al momento de la 
contratación  de personal. 
Por otro lado, el regular desempeño laboral de los funcionarios se da por usuales 
problemas como: el mal manejo de selección y la falta de capacitación al personal. 
La empresa se tiene que proponer una alternativa realizable, con la que se consiga 
ejecutar un proceso de reclutamiento y selección de personal en relación a actividades 
competitivas para optimizar las capacidades profesionales del trabajador. 
Córdova (2014) en su tesis tuvo como objetivo determinar cómo incide el proceso 
de reclutamiento y selección del personal en el desempeño laboral en la empresa 
Equiagro. Conto con una investigación exploratoria y la técnica aplicada fue la 
encuesta. Su población estuvo conformada por 36 empleados. Concluyendo que: 
En la empresa se ven pocas fuentes externas al momento de reclutar a su personal, 
donde su forma más usual es utilizar prensa escrita como medio ideal para convocar, 
por otro lado, tiene carencia de un análisis de puestos ya que esto incita que la 
selección de personal sea inadecuada y por ende no se contrate a un trabajador que 
cubra el puesto. 
Por un lado, la empresa tiene mucha carencia de habilidades en los colaboradores 
por eso se origina la insuficiencia de capacitación, y esto provoca el inadecuado 




Por ultimo en la empresa si existe una relación de la selección de personal y el 
proceso de reclutamiento con el desempeño laboral, es decir al tener un proceso 
administrativo permitirá contratar personal adecuado para así cumplir con el logro de 
objetivos organizacionales. 
Soto (2014) en su tesis identifico como objetivo crear un sistema que apoye el 
proceso de reclutamiento y selección de personal en las distribuidoras de calzado. 
Conto con una investigación descriptivo, su técnica fue 2 cuestionarios que se aplicó 
al personal administrativo y operativo, concluyendo que: 
Las empresas de calzado importando, no cuentan con un adecuado proceso de 
selección, por consecuencia se recomienda que manejen información del proceso de 
reclutamiento y selección de personal, que permitirá resultados en las técnicas 
administrativas y poder lograr una mejora recomendable en la empresa. 
Puesto que el grupo de trabajo no cuenta con el conocimiento de la gestión que 
compone la selección de personal, entonces se no ejecutar este proceso; lo que lleva 
a  determinar que aplican solo algunos de los requerimientos de este proceso. 
Para concluir se determinó la capacidad profesional es decir evaluar aptitudes 
de los postulantes, ya que las empresas de calzado desarrollan exámenes de habilidad 
y conocimiento del puesto. 
Cancinos (2015) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relación que existe 
la selección de personal con el desempeño laboral de la Universidad Rafael Landívar 
de Quetzaltenango Guatemala 2015. Su investigación fue de diseño cuasi 
experimental en la que para recolectar datos se utilizó un cuestionario, su población 
fue 36 trabajadores del área semi-administrativa con edades de 20 a 40 años, 
Concluyendo que: 
Teniendo un proceso de selección se genera una mejora en el desempeño laboral 
de los trabajadores, donde hace falta mejorar el desenvolvimiento y el conocimiento 
del postulante, brindándole datos del puesto y dándole a conocer sus actividades 
diarias, para que así el postulante logre desenvolverse teniendo un buen rendimiento, 




El proceso de selección tiene relación de modo aceptable con la evaluación del 
desempeño, en donde las habilidades y conocimiento encontrados en la selección se 
ven expresadas en los niveles de desempeño.  
Mallqui (2015) en su tesis tuvo como objetivo determinar la optimización del 
proceso de selección e implementación de metodología técnica para la incorporación 
de personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto. Su 
investigación fue descriptiva, explicativa y enfoque cuantitativo. Teniendo como 
técnica la entrevista mixta y directa, concluyendo que: 
La presenta investigación se acomoda a seleccionar al principal candidato 
teniendo un buen conocimiento y experiencia, donde exista la relación entre sus 
prácticas y habilidades con las que pretenden conseguir el puesto, esto debe 
evidenciarse en la primera entrevista. 
Por eso deben existir procedimientos o métodos  que ayuden a establecer las 
experiencias, destrezas y capacidades que el postulante manifieste en la entrevista, 
ayudando de esta manera en la productividad de la empresa.   
Sin embargo la totalidad de las organizaciones no le dan mucha importancia a la 
selección de personal operativo, en donde los candidatos por la escasez de trabajo 
demuestran conocer todo lo que se le pregunta concerniente a un puesto de trabajo. 
Chiluisa (2016) en su tesis tiene como objetivo determinar las falencias existentes 
en el proceso de reclutamiento y selección de personal, el cual afectaba al desempeño 
laboral de los colaboradores de la institución. Su diseño es no experimental de tipo 
descriptivo - correlacional, la población fue de 40 personas y su técnica empleada 
fue la encuesta. Concluyendo que: 
En la empresa hace falta la implantación de un mecanismo de selección y 
reclutamiento eficaz, así como,  la creación de un espacio virtual por la cual los 
postulantes puedan enviar su Currículum vitae a la empresa. Esto con el fin de 






1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Selección del Personal 
En términos generales la selección de personal como tal, es un proceso de gran 
importancia y decisivo al momento de buscar un individuo que entre a un puesto de 
trabajo, ya que, en este proceso se busca entre todos los candidatos a aquellos que 
tengan mayores probabilidades para adecuarse y desempeñar su función con buenos 
resultados. 
Ante todo, la efectividad de la selección de personal, desde todas sus formas, ya 
sea por competencias o no, va ser como tantas otras cosas en la vida y tantas otras 
cosas en la vida empresarial, a través de los resultados. Es decir que la efectividad de 
la  selección tenga  relación con el desempeño del individuo en su puesto de trabajo 
(Alles ,2005). 
La selección de personal es buscar entre los postulantes quienes son los más 
apropiados para ocupar los puestos con los que se dispone en una empresa,  
conservando o ampliando el rendimiento y la eficiencia del trabajador, por tal motivo 
las empresas deben emplear procesos de selección las cuales evalúen al postulante 
por su rendimiento y su eficiencia. (Chiavenato 2007). 
En simples palabras, la selección de personal consiste en elegir a la persona 
adecuada para el sitio adecuado. (Chiavenato, 2007). 
Antes que nada  la selección de personal para el puesto de trabajo en una empresa, 
busca al mejor candidato que pueda desenvolverse plenamente en el área resolviendo 
problemas que se pueda dar dentro de una empresa. 
Cuando uno quiere saber cómo está funcionando el área de selección de personal 
una de las cosas que se aplican o una de las evaluaciones que se realizan, es hacer 
una encuesta de satisfacción a los jefes, con preguntas concretas que tengan que ver 
con el resultado del desempeño laboral. (Alles, 2005). 
La efectividad de la selección del personal siempre va estar en relación con los 





La importancia de una selección del personal se encuentra en tener las mejores 
expectativas de que un trabajador desempeñe sus actividades con eficiencia dentro 
de una empresa, de esta manera, la evaluación se debe realizar de manera ordenada 
y exacta, mirando aspectos como: en primer lugar la trayectoria, aspectos 
psicológicos y sobre todo la experiencia (Grados,2013). 
Cuando hablamos de selección podemos decir que es la meta de formar un equipo 
ideal. La elección de un nuevo integrante de ese equipo ideal que nos llevara a 
cumplir con los compromisos de la organización. (Pell, 2000). 
1.3.1.1. La selección como un proceso de comparación 
Se observa a modo de un proceso comparativo en ambas variables, la primera son 
los requisitos del puesto vacante y la segunda viene a ser el perfil de las características 
de los solicitantes. Se dice que cuando la primera es superior a la segunda el 
candidato no cubre todas las expectativas para el puesto determinado. (Chiavenato, 
2007). 
Un criterio para una selección de curriculum vitae donde podamos aplicar un 
método y distribuirlos en buenos, regulares y malos por lo cual solo se busca un perfil 
solicitado para el puesto, y que en cada uno se establezca una jerarquía donde 
posiblemente le guste o no al seleccionar. 
1.3.1.2. La selección como un proceso de decisión 
Luego de realizar la comparación correspondiente de los requerimientos que 
ofrece el cargo y los que ofrecen los aspirantes, puede pasar que muchos de ellos 
cuenten con características similares para el puesto solicitado, es por ello que se 
ofrece una asesoría especializada en la que se apliquen técnicas de selección con las 
que se pueda seleccionar al candidato correcto. (Chiavenato, 2007). 
En definitiva, en nuestra carta de presentación y curriculum vitae lo escribimos 
nosotros y son valorados en la empresa en donde queremos trabajar, por ello hay que 







1.3.1.3. Dimensiones de la Selección del Personal 
Como se ha mostrado, el proceso de selección un sistema de comparación y 
decisión, necesitamos contar con validez y apoyarnos en parámetros, estándares o 
dimensiones. (Chiavenato, 2007).  
Información sobre el puesto 
La información del puesto son todos aquellos requisitos que el puesto a ocupar 
solicita, así como las habilidades que son necesarias, entre otras cosas. Este se puede 
obtener de las siguientes maneras: 
Descripción y análisis del puesto: Aquí se presentan enfoques  como la capacidad 
del puesto de trabajo y los requisitos que debe poseer la persona a seleccionar, con el 
fin de que en este proceso se encuentre todas las características para la persona 
correcta en el puesto. (Chiavenato, 2007). 
Aplicación de la técnica de los incidentes críticos: Este se encarga del apunte 
ordenado y juicioso, realizado por el jefe a cargo, que a la vez evalúa los 
comportamientos y destrezas que debe de tener el postulante, esto identificara las 
habilidades que se desean para beneficiar el desempeño, tanto como las habilidades 
que no se desean ya que perjudicaran el desempeño. (Chiavenato, 2007). 
Requisitos del personal: Consiste en la verificación de los datos anotados por el 
jefe inmediato, los cuales son comparados con las especificaciones de las 
características y requisitos del puesto a ocupar. (Chiavenato, 2007). 
Elección de las técnicas de selección 
Una vez vista la información referente al puesto vacante, lo siguiente es escoger 
las técnicas de selección correctas para elegir al candidato adecuado. Estas pueden 
clasificarse en cuatro grupos: 
Entrevistas de selección: Esta técnica es la más empleada en la selección del 
personal y es de gran influencia en la decisión final para la elección del candidato, 
mayormente es utilizada por pequeñas y medianas empresas. Y sirve como un 




Pruebas de conocimiento o habilidades: Son instrumentos que sirven para la 
evaluación objetiva de habilidades, conocimientos y experiencia que se adquieren 
con el estudio, práctica o ejercicio. Y con el que se busca evaluar el grado de 
conocimiento técnico o profesional requerido por el puesto. (Chiavenato, 2007). 
Exámenes psicológicos: son un conjunto de pruebas que evalúan el desarrollo 
mental, aptitudes, habilidades y conocimientos, con las que se mide el desempeño, y 
son realizadas mediante rutinas mentales o manuales, de elección o de lápiz y papel. 
(Chiavenato, 2007). 
Técnicas de simulación: Esta técnica trata de pasar del estudio individual al 
grupal, de forma, que el candidato es sometido a un contexto de personificación de 
algún hecho similar al papel que desempeñara dentro de la empresa, lo que brindara 
probabilidades más reales sobre el comportamiento y las decisiones que tome. 
(Chiavenato, 2007). 
Evaluación y control de los resultados 
Después de seleccionar a la persona para el puesto vacante se le debe integrar a la 
organización, destinarla al cargo y evaluar constantemente su desempeño, la 
realización de las funciones recibe mucha atención, y, no siempre se desarrolla de 
acuerdo a las expectativas, es por ello que se realizará un seguimiento de las 
actividades, para conseguir una mejora en el desempeño de la labor y ejercer las 
funciones del cargo con eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 2007). 
1.3.2. Desempeño laboral 
Actualmente el desempeño laboral es una manera de que los trabajadores puedan 
cumplir su trabajo, teniendo en cuenta competencias laborales establecidas por la 
empresa o institución. 
Por otro lado, el desempeño laboral también es direccionar de forma apropiada, 
exigiendo un constante cambio, en discernimiento, habilidad, práctica, actitud de sus 
trabajadores y sobre todo aspectos de personalidad que tienen el propósito de 




Entonces podemos definir al desempeño laboral como la conducta del trabajador 
en la plena búsqueda de metas fijadas, lo cual conforma la estrategia del colaborador 
para lograr sus objetivos propuestos (Chiavenato, 2000). 
El rendimiento del talento humano es una manera como se desempeña cada 
colaborador en cada función que ejecuta para así cumplir con las metas trazadas, por 
ende, es un proceso técnico donde parte del proceso es comunicar al colaborador 
como se va desempeñando, porque todo colaborador tiene el derecho de saber cómo 
va desarrollándose en su puesto de trabajo. (Ibañez, 2001). 
Por esta razón en una empresa es importante el desempeño de su colaborador para 
poder ayudarlo en su desarrollo. 
Hoy en día las competencias son utilizadas mayormente para englobar un conjunto 
de habilidades, destrezas, conocimientos capacidades, actitudes y valores que tiene 
una persona. 
La evaluación del desempeño es la valoración de las actividades desarrolladas por 
el personal dentro de un puesto y que mejora con cada evaluación, de tal manera que 
se pueda dar valor y excelencia al personal (Chiavenato, 2007). 
Es por ello que la evaluación del desempeño realmente ayuda que los 
colaboradores crezcan y realmente ayuda a identificar las fortalezas y debilidades 
que está teniendo el personal, es bien importante que todo colaborador tiene el 
derecho de saber cómo está en su desempeño. Ya que muchas veces no se hace 
porque no se quiere levantar una expectativa o no se tiene tiempo o no se tiene la 
información como hacerla. 
Diferentes compañías quieren ser exitosas, donde quieren tener colaboradores con 
alto desempeño, por otro lado, los trabajadores por contratar están buscando a 
mejores candidatos para que la empresa sea rentable y sea sostenible, y poder llevar 
acabo de una manera altamente efectiva y productiva por lo cual produce un servicio 
de calidad total. 
Como se ha mostrado  que el desempeño plantea un valor agregado, por lo cual 
aporta a la empresa variedades incidentes conductuales que la persona lleva a cabo 




En otras palabras el desempeño laboral busca conseguir que todo tu personal 
trabaje en equipo es decir que el trabajo sea más simple y agradable, obteniendo un 
crecimiento personal, toda institución necesita generar colaboradores de gran 
desempeño laboral, teniendo protagonismo de equipo en la organización. 
Por un lado el desempeño se refiere a la fuerza que tiene una empresa, de una 
manera tal que el colaborador es la pieza primordial  para que enfoque todo de sí en 
una organización, en definitiva podemos decir que el desempeño se vincula con los 
conocimientos y habilidades que se caracteriza de cada uno de los  individuos para 
logar sus objetivos propuestos en una empresa. (Romero 2009). 
Por otro lado, al desempeño se le puede relacionar con las habilidades del 
colaborador, a partir de entonces a mejores habilidades, mejor será su desempeño, es 
decir nos referimos al desenvolvimiento y comportamiento del colaborador. 
(Benavides, 2002). 
Para sintetizar todo esto, el desempeño laboral es el resultado de todo esfuerzo del 
colaborador que se da en base a sus habilidades, al momento de plantear estrategias 
que ayuda en la empresa y a largo plazo mejora su desarrollo personal. 
Por consecuencia cabe decir que el desempeño laboral se determina por factores, 
los cuales vienen hacer actitudinales y operativos de un individuo (Chiavenato 2000).  
1.3.2.1. Dimensiones 
Factores operativos: se hace referencia a todo lo que tenga que ver respecto al 
trabajo como el conocimiento del trabajo si está plenamente enterado sobre lo que se 
hace o se tiene que hacer, exactitud, calidad, trabajo en equipo, liderazgo si tiene 
poder de mando, producción. (Chiavenato, 2000). 
Factores actitudinales: se hace referencia la disciplina por lo que es un principio 
para alcanzar un éxito constante, la actitud, la iniciativa que es una competencia 
emocional, donde plantea situaciones antes que te lo pidan. Compresión de 
situaciones, si tiene la intuición de resolver problemas inmediatos, la creatividad se 
potencia al crear algo con los materiales, el espacio y tiempo necesario, capacidad de 
realización, es logar de concretar lo que uno se propone, podemos decir antes de 





¿Cuál es la relación que existe entre la selección de personal y desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018? 
1.5. Justificación 
1.5.1. Conveniencia: 
La presente investigación es de conveniencia ya que a través de ella conoceremos 
aspectos importantes acerca de la selección del personal realizada en la empresa de 
calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018 y la relación que tiene con el 
desempeño laboral de sus trabajadores. Además, esta investigación servirá como una 
ayuda a investigaciones posteriores. 
1.5.2. Relevancia social: 
El desarrollo de este estudio beneficia a los colaboradores de la empresa de 
calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018, dándoles a conocer que tan eficiente 
es la selección del personal en el desempeño de las labores dentro de la empresa. 
Además de ser beneficiosa para los ciudadanos de Trujillo en general. 
1.5.3. Implicancia practica: 
El resultado del presente estudio contribuye a aclarar las dudas sobre el correcto 
proceso en la selección del personal dentro de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir, con el fin de optimizar el desempeño laboral que se ejerce en la 
empresa, haciéndola eficiente y grata para cada trabajador dentro de un puesto de 
trabajo. 
1.6. Hipótesis 
Hi: Existe una relación positiva entre la selección de personal y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 
2018. 
Ho: No existe una relación positiva entre la selección de personal y el desempeño 







1.7.1. Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre la selección de personal y desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 
2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
O1: Analizar el nivel de la percepción de los colaboradores sobre la selección de 
personal de la empresa de calzados Selena del Distrito El porvenir 2018. 
O2: Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de 
calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018. 
O3: Determinar la relación entre información del puesto de la selección de personal 
y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir 2018. 
O4: Determinar la relación entre técnicas de selección de la selección de personal y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito 
El Porvenir 2018. 
O5: Determinar la relación entre Evaluación y control de los resultados de la selección 
de personal y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados 






















2.1. Diseño de investigación 
No experimental: Debido a que no se manipuló ninguna variable de investigación, 
si no se estudiará a las mismas en su estado natural. (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p.92). 
Transversal: Ya que este tipo de diseño recolecta datos en un solo momento es decir 
describe las variables y lo analiza su incidencia e interrelaciona en un tiempo dado 
(Hernández et al., 2014, p.154). 
Correlacional: Porque tiene como finalidad la relación que en ambas variables. 
Donde los resultados de la correlación pueden ser verdaderos dependiendo de los 








M = Conformado por los 35 colaboradores de la empresa de calzados Selena  
Ox: Selección Personal 
Oy: Desempeño Laboral  
 r: Relación entre variables 
2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1 Variables 
 Selección de personal 








2.2.2. Variables, Operacionalización  
Nota: Las dimensiones de la variable selección de personal se basa en la teoría de Chiavenato (2007), en cuanto a  los indicadores para medir dicha variable se utilizó un cuestionario 
de elaboración propia, del mismo modo las dimensiones de la variable desempeño laboral se basa en la teoría de Chiavenato (2000), al igual que los indicadores respectivamente.
Variable Definición Conceptual 
Definición 
Operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de Medición 
Selección de 
personal 
Chiavenato (2007) La 
selección de personal 
consiste en elegir a la 
persona adecuada para el 
sitio adecuado. (p.169). 
 
La variable se ha medido 
mediante un cuestionario, 
de elaboración propia, 
encuestando a los 
colaboradores sobre la 
percepción de la selección 
de personal que se da 
dentro de la empresa. 
Información del 
puesto 






Técnicas de los incidentes 
críticos 
Requisitos de personal 
Técnicas de Selección 
Entrevista de Selección 
Pruebas de Conocimientos o 
Habilidades 
Exámenes Psicológicos 
Técnicas de simulación 
Evaluación y control 
de los Resultados 




Chiavenato (2000) El 
desempeño laboral como 
la conducta del trabajador 
en la plena búsqueda de 
metas fijadas, lo cual 
conforma la estrategia del 
colaborador para logar 
sus objetivos propuestos. 
(p.359). 
Esta variable se ha 
medido mediante una 
ficha de evaluación de 
desempeño por el método 
de escala gráfica. 







Conocimiento del trabajo 
Factores actitudinales 
Comprensión de situaciones 
Creatividad 




2.3. Población y Muestra  
2.3.1. Población 
La población del presente estudio está constituida por 35 colaboradores del 
Distrito El Porvenir. 
2.3.1.1. Unidad de análisis 
Colaboradores de la empresa de calzados Selena de El Porvenir. 
2.3.2. Muestra 
La muestra corresponde a la misma población del total de colaboradores de la 
empresa de Calzados 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica: 
La técnica empleada fue una encuesta, la cual está dirigida a 35 colaboradores 
de la empresa de Calzados Selena, con la que se pretende determinar la relación 
que existe entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir. 
2.4.2. Instrumento: 
El instrumento que se utilizó para la recolección de datos fue un cuestionario 
que contiene 8 preguntas con 5 opciones de respuestas estructuradas de acuerdo a 
la dimensión e indicadores de la variable de estudio las cuales serán contestadas 
por los 35 colaboradores de la empresa de Calzados Selena del Distrito El Porvenir 
2018. 
Para poder evaluar el desempeño se utilizó para la recolección de datos será un 
cuestionario que contara 6 preguntas estructuradas de acuerdo a las dimensiones 
e indicadores de la variable y con 5 opciones de respuesta, estas preguntas a su 







2.4.3. Validez:  
Para corroboran la validez del instrumento a utilizar, se dio mediante a juicios  
de expertos, con los que se buscó obtener las interrogantes mejor planteadas para 
conseguir un instrumento válido, para ello se contó con dos especialistas en el 
tema y una metodóloga. 
2.4.4. Confiabilidad:  
Para conocer el grado de confiablidad del instrumento selección de personal se 
utilizó el coeficiente de alfa de cronbach arrojando un valor de 0.861, lo que 
determina que estadísticamente es confiable (Anexo n° 10), y la confiabilidad del 
instrumento de desempeño laboral según el coeficiente de alfa de cronbach es de 
0.901,  lo cual determina también  que el instrumento es confiable. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Se aplicó una encuesta al Gerente de la empresa y a los colaboradores. Donde 
resultados por obtener la recolección de datos tendrán que ser procesados en 
Excel, luego se utilizó Word y SPSS V25, por lo cual la data procesada estará 
enlazada con los objetivos, donde se utilizó  tablas estadísticas, gráficos y a su vez 
fórmulas, basándome al formato APA, además para saber cuál es la relación entre 
las variables. 
2.6. Aspectos éticos 
Para la presente investigación se desenvolvió de manera clara, sujeta a normas 
éticas, con la intención de obtener una investigación positiva, así como la 


































3.1 Objetivo 1. Analizar el nivel de la percepción de los colaboradores sobre la 
selección de personal de la empresa de calzados Selena del Distrito El 
Porvenir 2018. 
 
  Tabla 3.1. 
         Nivel de la percepción de los colaboradores sobre la selección de personal de 





Bajo 3 8,6% 
medio 17 48,6% 
Alto 15 42,9% 
Total 35 100% 
    Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores 
Observando la tabla 3.1 se dio como resultado que el 48,6 % del total de 
encuestados mencionaron frente a la percepción sobre la selección de personal, 
que tienen los trabajadores de la empresa de calzados Selena, arrojando un 
resultado medio, mientras que el 42.9% de los trabajadores mencionaron frente a 







3.2. Objetivo 2. Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018 
 
Tabla 3.2. 
Desempeño laboral en los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 





Malo 5 14,3 
Regular 16 45,7 
Bueno 14 40,0 
Total 35 100% 
               Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores 
 En la Tabla 3.2, se dio como resultado que del total de encuestados el 45,7%   
de los colaboradores de la empresa de calzados del Distrito El Porvenir se 
encuentra en un nivel de desempeño regular, mientras que el 40.0% están en un 
nivel de desempeño bueno y por ultimo con un 14,3 % se encuentra en un nivel 





  Prueba de normalidad 
 
Según resumen de los procesamientos estadísticos de la selección del personal 
y desempeño laboral, observamos que los valores de Shapiro wilk fueron (p > 













gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Selección del personal  ,102 35 ,200* ,972 35 ,503 
Desempeño laboral ,111 35 ,200* ,961 35 ,250 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 




3.3. Objetivo 3. Determinar la relación entre la información del puesto y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir. 
Tabla 3.3. 
Relación entre la dimensión información del puesto de la selección de personal y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir, 2018. 
Correlaciones 







Coeficiente de correlación 1 0,677 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 35 35 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,677 1 
Sig. (bilateral) 0.000  
N 35 35 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores. 
Observando la tabla N° 3.3 presenta una relación directa de Rho Spearman 
entre Información del puesto (IP) y el Desempeño laboral (DL), teniendo como 
valor de Rho =0.677, cuya fuerza de asociación es correlación moderada 
positiva (ver anexo N°12), por consiguiente, tiene una relación altamente 





3.4. Objetivo 4. Determinar la relación entre las técnicas de selección y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir 2018 
 
Tabla 3.4. 
Relación entre la dimensión técnicas de selección de la selección de personal y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena 
del Distrito El Porvenir, 2018. 
  
 




Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores. 
Observando la tabla N° 3.4 presenta una relación directa de Rho Spearman 
entre técnicas de selección (TS) y el Desempeño laboral (DL), teniendo como 
valor de Rho =0.762 cuya fuerza de asociación es correlación alta positiva 
(ver anexo N°12), por consiguiente, tiene una relación altamente significativa 















Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0.000  




3.5. Objetivo 5. Determinar la relación entre Evaluación y control de los 
resultados y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de 
calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018. 
Tabla 3.5. 
         Relación entre la dimensión evaluación y control de los resultados de la selección 
de personal y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de 







       
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores. 
Observando la tabla N° 3.5 presenta una relación directa de Rho 
Spearman entre Evaluación y control de resultados (ECR) y el Desempeño 
laboral (DL), teniendo como valor de Rho =0.644, cuya fuerza de asociación 
es correlación moderada positiva (ver anexo N°12), por consiguiente, tiene 



















Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0.000  




3.6. Objetivo General. Determinar la relación entre selección de personal y 
Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir 2018. 
            Tabla 3.6. 
            Relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa de calzados Selena del Distrito el Porvenir, 2018 






               
Nota: Datos obtenidos de la encuesta aplicada a 35 colaboradores. 
Observando la tabla N° 3.6 presenta una relación directa de Rho 
Spearman entre Selección de personal (SP) y el Desempeño laboral (DL), 
teniendo como valor de Rho =0,824 cuya fuerza de asociación es correlación 
alta positiva (ver anexo N°12) , por consiguiente, tiene una relación 
altamente significativa (p= 0.000 < 0.01) , esto indica que si existe relación 
entre las variables , luego podemos concluir que : Existe una relación 
positiva entre la selección de personal y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Selena del Distrito El Porvenir 2018. 
  
Correlaciones 








Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0.000  
















IV. Discusión  
 
Actualmente las empresas se encargan de buscar talento humano para alcanzar los 
objetivos establecidos, por lo cual permite alcanzar un nivel de competitividad que este a 
la altura de las exigencias del mercado. 
La empresa de calzados cuenta con un proceso de personal irregular e incompleto, esto 
se da a mostrar en el desempeño laboral de sus colaboradores al momento de ejecutar sus 
actividades. Ante este problema nace la necesidad de desarrollar la presente investigación 
con el propósito de determinar la relación que existe entre la selección de personal y 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena. 
La investigación realizada se ha podido apreciar, que de alguna forma se ha tenido 
limitaciones  con el levantamiento de información en el trabajo ya que los colaboradores 
no disponían de tiempo para poder encuestarlo  ya que  su trabajo es constante y requiere 
de concentración, posteriormente se realizó una prueba piloto con 15 colaboradores de 
una empresa de calzados con la finalidad de probar en práctica la eficiencia del 
instrumento y luego se aplicó a la totalidad de la población de la empresa de Calzados 
Selena. 
Al analizar la percepción de los colaboradores sobre la selección de personal de la 
empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir se alcanzó como resultado en la (tabla 
3.1), que frente al nivel de la percepción de los colaboradores tenemos un 8,6 % del 
personal tiene un bajo nivel de selección de personal, un 48.6 % presenta un nivel medio 
y un 42,9 % presenta un nivel alto. 
Lo antes expuesto corrobora lo mencionado por Chiavenato (2007), que afirma que la 
selección de personal es buscar entre los postulantes quienes son los más apropiados para 
ocupar los puestos con los que se dispone en una empresa,  conservando o ampliando el 
rendimiento y la eficiencia del trabajador, por tal motivo las empresas deben emplear 
procesos de selección las cuales evalúen al postulante por su rendimiento y su eficiencia. 
Al determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de 
calzados Selena del Distrito El Porvenir, arrojo como resultado en la (tabla 3.2), que se 




 Lo dicho anteriormente se ratifica lo mencionado por Ibañez (2001) que afirma que 
el rendimiento del talento humano es una manera como se desempeña cada colaborador 
en cada función que ejecuta para así cumplir con las metas trazadas, por ende, es un 
proceso técnico donde parte del proceso es comunicar al colaborador como se va 
desempeñando, porque todo colaborador tiene el derecho de saber cómo va 
desarrollándose en su puesto. 
Al determinar la relación que existe entre información del puesto y desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa de calzados Selena, se observa el resultado de la (tabla 
3.3), la cual muestra un valor de Rho Spearman de 0,677 , cuya fuerza de asociación es 
correlacional moderada positiva , lo que muestra que si existe una relación entre las 
variables con un valor de significancia de P=0.000<0.01, esto se debe a que habiéndose 
una buena información de puesto puede generar un  alto conocimiento en el cargo y por 
ende un buen desempeño laboral en la empresa. 
Lo referido al párrafo anterior es reafirmado por Córdova (2014), que señala que si 
existe una relación de la selección de personal y el proceso de reclutamiento con el 
desempeño laboral, es decir al tener un proceso administrativo permitirá contratar 
personal adecuado para así cumplir con el logro de objetivos organizacionales. 
Al determinar la relación que existe entre técnicas de selección y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa de calzados Selena, se observa el resultado de la (tabla 
3.4) en la que tiene un valor de Rho Spearman de 0.762, cuya fuerza de asociación es 
correlación alta positiva, lo que muestra que si existe una relación entre las variables con 
un valor de significancia de P =0.000 < 0.01. 
Con respecto a lo anterior se afirma con la investigación hecha por Mallqui (2015) 
quien concluye deben existir procedimientos o métodos  que ayuden a establecer las 
experiencias, destrezas y capacidades que el postulante manifieste en la entrevista, 
ayudando de esta manera en la productividad de la empresa.   
Al determinar la relación que existe entre evaluación y control de los resultados y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena, se observa el 
resultado de la (tabla 3.5) la cual muestra un valor de Rho de Spearman de 0.644, cuya 
fuerza de asociación es correlación moderada positiva, lo que indica que si existe una 




 Lo dicho anteriormente se corrobora con la investigación hecha por Herrera (2014) 
quien concluye que el desempeño laboral de los trabajadores está ligado con el nivel de 
competencia y conocimientos, los cuales poseen de acuerdo al puesto que desempeñan. 
Por esto se debe ser más minucioso al momento de la contratación  de personal. 
Finalmente al realizar la contrastación de hipótesis se determinó que si existe relación 
entre la selección de personal y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
de calzados Selena, lo que confirma la hipótesis de investigación, "Selección de personal 
y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito 
El Porvenir" ya que presenta una relación altamente significativa de (P=0.000<0.01) y un 
valor de Rho Spearman de 0.824 cuya fuerza de asociación es correlacional alta positiva. 
Esto debido que si tiene un personal idóneo y bien calificado se va a conseguir el mejor 
desempeño laboral de los colaboradores en la empresa. 
Lo antes mencionado se ratifica con lo definido por Grados (2013) La selección del 
personal se encuentra en tener las mejores expectativas de que un trabajador desempeñe 
sus actividades con eficiencia dentro de una empresa, de esta manera, la evaluación se 
debe realizar de manera ordenada y exacta, mirando aspectos como: en primer lugar la 
trayectoria, aspectos psicológicos y sobre todo la experiencia, por lo cual  también se 
afirma con lo definido por Alles (2002). La efectividad de la selección del personal 
siempre va estar en relación con los resultados y ese resultado será el desempeño del 
individuo en su puesto de trabajo. 
La selección busca entre candidatos, a los más apropiados para los puestos dentro de 
la empresa, con la intención de conservar y mejorar la eficiencia en el desempeño de los 
trabajadores.  
Por consiguiente, se confirma la hipótesis ya que ambas investigaciones señalan la 
relación directa que existe, es decir se requiere una buena selección de personal para tener 

















5.1.      Se analizó el nivel de la percepción de los colaboradores sobre la selección de 
personal, teniendo como resultado con nivel regular, de los 35 colaboradores que 
laboran en la empresa de calzados Selena del Distrito de El Porvenir, 17 de ellos 
con un 48.6% manifestaron dicha respuesta. Debido a que la empresa tiene un 
personal irregular e incompleto y unas de las causas puede ser que los trabajadores 
tengan limitadas oportunidades de capacitación, falta de evaluación y eso puede 
repercutir un bajo desempeño laboral (Tabla 3.1). 
5.2.      Se determinó el nivel de desempeño laboral en la que se encuentran los 
colaboradores de la empresa de calzados Selena es de un nivel regular con un 
45.7% del total de encuestados, debido a que los empleados no logran satisfacer 
sus expectativas o necesidades por las cuales son esenciales para mantenerse 
motivado en la empresa. (Tabla 3.2). 
5.3.      Se determinó la relación que existe entre información del puesto y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito de El Porvenir, teniendo una correlación habiéndose determinado un 
coeficiente de correlación de Rho Spearman de 0.677 lo que representa un nivel 
de correlación moderada positiva (Tabla 3.3). 
5.4.      En el estudio se determinó que la relación entre técnicas de Selección y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito de El Porvenir, habiéndose determinado un coeficiente de correlación de 
Rho Spearman de 0.762 lo que representa un nivel de correlación alta positiva 
(Tabla 3.4). 
5.5.      En el estudio se determinó que la relación entre evaluación y control de los 
resultados y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa de calzados 
Selena del Distrito de El Porvenir, habiéndose determinado un coeficiente de 
correlación de Rho Spearman de 0.644 lo que representa un nivel de correlación 





5.6.      Finalmente, se determinó que, si existe una relación positiva entre  las variables 
selección de personal y desempeño laboral, confirmándose la hipótesis. Por lo 
tanto, mediante un buen proceso de selección y una buena contratación de 
personal requerido, obtendrá  mejores resultados, tanto en la empresa y en cuanto 
a sus colaboradores ya que se alcanzará un desempeño positivo, habiéndose 
determinado un coeficiente de correlación Rho Spearman 0.824 el cual representa 
























VI.  Recomendaciones 
 
6.1.      Se recomienda al Gerente colocar las vacantes en plataformas virtuales para 
que más personas calificadas puedan entrar a un proceso de selección y pueda 
haber una sana competencia tanto de habilidades como de conocimientos. 
6.2.      Al administrador realizar un cronograma de capacitaciones en temas de 
motivación, liderazgo indicando dentro de dichas charlas los propósitos y metas 
que pretende alcanzar la empresa. 
6.3.      Se recomienda al administrador comunicar al candidato seleccionado sobre las 
actividades cotidianas del puesto,  remuneración y las comisiones; en el momento 
de la entrevista, para que el colaborador consciente de todo ello pueda tomar una 
decisión adecuada. 
6.4.      Se recomienda al Gerente incorporar distintas pruebas técnicas e instrumentos 
que sean las idóneas para una adecuada selección y así poder obtener el personal 
adecuado para el cargo respectivamente. 
6.5.      Se recomienda al administrador asignar a un personal que lleve a cabo la 
supervisión o seguimientos de todas las actividades diarias que se realiza en la 
empresa. 
6.6.      Se encomienda a futuros estudiantes realizar investigaciones de tipo 
explicativo y con diseño cuasi-experimental, en las que tomen en cuenta las 
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Anexo N°1: Matriz de consistencia 
Planteamiento del 
problema 





Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 
¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la selección 
de personal y 
desempeño laboral 
de los 
colaboradores de la 
empresa de 
calzados Selena 





Determinar la relación que existe entre la selección de 
personal y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018 
Objetivos Específicos. 
O1: Analizar el nivel de la percepción de los colaboradores 
sobre la selección de personal de la empresa de calzados 
Selena del Distrito El porvenir 2018. 
O2: Determinar el nivel de desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El porvenir 2018 
O3: Determinar la relación que existe entre información 
del puesto y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018. 
O4: Determinar la relación que existe entre técnicas de 
selección y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa de calzados Selena del Distrito El Porvenir 2018. 
O5: Determinar la relación que existe entre evaluación y 
control de los resultados y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa de calzados Selena del 
Distrito El Porvenir 2018. 
. 
 
Hi: Existe una 
relación 
positiva entre 
la selección de 
personal y el 
desempeño 
laboral de los 
colaboradores 





Ho: No existe 
una relación 
positiva entre 
la selección de 
personal y el 
desempeño 
laboral de los 
colaboradores 










selección  de 
personal consiste 
en elegir a la 
persona 














percepción de la 
selección de 
personal que se 




Análisis de puestos (1) 
Ordinal 
Técnicas de los 
incidentes críticos 
(2) 
Requisitos de personal (3) 
Técnicas de 
Selección 





Exámenes Psicológicos (6) 
Técnicas de simulación (7) 
Evaluación y 
















laboral como la 
conducta del 
trabajador en la 
plena búsqueda 
de metas fijadas, 
lo cual conforma 






Esta variable se ha 
medido mediante una 
ficha de evaluación 
de desempeño por el 
método de escala 




























Anexo N° 2: Instrumento de Medición 
Encuesta 
Se está realizando este estudio para conocer la relación entre la selección de personal y 
desempeño laboral que pueden presentar los trabajadores frente a ello, por lo cual 
necesitamos su opinión contestando el siguiente cuestionario según las alternativas 
presentadas a continuación:   
 
 Antes de continuar con la encuesta, marque con una (x)  
 









5 4 3 2 1 
ITEM PREGUNTA 
VALORACION 
5 4 3 2 1 
1 
¿Usted recibe la información necesaria que se exige para el puesto 
a cubrir? 
     
2 
¿Estás de acuerdo que tus habilidades deseables  te permiten 
desarrollarte en el puesto de trabajo? 
     
3 
¿Cuenta usted con las competencias necesarias para realizar 
actividades requeridas para el puesto? 
     
4 
¿Conoce  si se realizan entrevistas  en la empresa de calzados 
Selena? 
     
5 
¿Usted sabe si se aplican pruebas para conocer el nivel de 
conocimientos generales y técnicos dentro de la empresa para el 
puesto? 
     
6 
¿Estás de acuerdo que las pruebas psicológicas te ayudan a 
determinar el comportamiento? 
     
7 
¿Es sometido a técnicas de simulación para determinar las 
situaciones que se enfrentan en el trabajo? 
     
8 
¿Usted conoce si se realiza seguimientos a todas las actividades en 
la empresa de calzados Selena? 
 




Anexo  N°3: Instrumento de Medición  
 
Ficha de Evaluación 
Instrucciones: Evalué el desempeño laboral del colaborador en el puesto, tomando en cuenta el 
indicador de desempeño a evaluarse, marqué con una “x". En el cuadro correspondiente. 
 
  





















Anexo N° 5: Ficha Técnica 
Instrumento 01: Encuesta 
Ficha Técnica  
 
Nombre original. -Cuestionario de selección de personal 
Autor. - Janzel Stiven Montañez Ibáñez 
Procedencia. - Universidad Cesar vallejo, Trujillo 
País. - Perú  
Año. - 2017 
Versión. - Original en idioma español 
Administración. - colectiva e individual 
Duración: 5 a 10 minutos (Aproximadamente). 
Aplicación. - Colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El 
Porvenir 2018 
Puntuación. -calificación Manual. 
Dimensiones. - Información del puesto, Técnicas de selección, Evaluación y control 
de los Resultados. 8 indicadores 
Usos. - En la administración y en la investigación. 
Materiales. - Cuestionario que contienen los ítems del 1 al 8 correspondientes a la 









Anexo N° 6: Ficha Técnica 
Instrumento 02: Encuesta 
 
Ficha de Evaluación 
 
Nombre original. -Ficha de evaluación 
Autor. - Idalberto Chiavenato 
Procedencia. - Viradouro, Estado de Sao Paulo - Brasil 
Administración. - Individual 
Año. - 2000 
Duración: 5 a 10 minutos (Aproximadamente). 
Aplicación. - Colaboradores de la empresa de calzados Selena del Distrito El 
Porvenir 2018. 
Puntuación. - calificación Manual. 
Dimensiones. - Factores operativos, Factores actitudinales: 6 indicadores. 
Usos. - En la administración y en la investigación. 
Materiales. - Ficha de Evaluación que contienen los ítems de producción, calidad, 















I. 1 I. 2 I. 3 I. 4 I. 5 I. 6 I. 7 I. 8
ítems
Total desacuerdo 1 0 0 0 1 0 0 2
En desacuerdo 2 5 6 2 3 6 7 5
Indiferente 9 10 16 16 14 12 14 10
Deacuerdo 13 15 9 13 11 10 6 4













































Indicadores de seleccion de personal








































Anexo Nº11: Alfa de Cronbach 
 
    Varibale 1  : Selección de Personal  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,861 8 
 
El valor de 0.86 determina estadísticamente que el instrumento es válido y confiable. 
 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,901 6 
 







Anexo Nº 12 : Fuerzas de Asociación de Rho Spearman 
 


















Anexo N°16: Matriz de validación  
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